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Summary 
In a society where information more and more are a part of the main 
competitive weapon of companies, the need to protect this information 
grows. In this paper I have studied the ways companies are able to restrict 
their employees possibilities to spread information the employer want to 
protect. First I have looked at the restrictions that apply for employees 
during the period of employment in light of the protection that the 
employment contract and the law on the protection of trade secrets gives.  I 
have then went on to look at the restrictions that may apply after the 
employment period, primarily through various types of contracts. My 
conclusion was that the protection provided by law is not likely to be 
satisfactory for employers, and there are several reasons why employers 
should specifically regulate confidentiality towards their workers both 
during and after employment. 
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Sammanfattning 
I ett samhälle där information mer och mer utgör företags främsta 
konkurrensmedel blir det även viktigare och viktigare för företagen att så 
långt som möjligt skydda denna information. Jag har i detta arbete gått in på 
vilka sätt som företag kan begränsa sina arbetstagares möjligheter att sprida 
information som arbetsgivaren vill skydda. Jag har först sett till 
begränsningar under anställningstiden, med utgångspunkt i 
anställningsavtalet, för att sedan gå igenom de begräsningar som kan 
aktualiseras efter anställningen, då främst genom olika typer av avtal. Jag 
har sedan diskuterat i vilket mån det finns ett behov för arbetsgivare att 
särskilt reglera sekretess gentemot sina arbetstagare, i ljuset av det skydd 
som ges genom anställningsavtalet och lagen om skydd för 
företagshemligheter. Min slutsats var att det skydd som ges i lag inte torde 
vara tillfredställande för arbetsgivare, utan det finns ett flertal anledningar 
till varför arbetsgivare borde särskilt reglera sekretess gentemot sina 
arbetstagare både under och efter anställningen. 
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Förkortningar 
AvtL Lag (1915:218) om avtal och andra rättshandlingar på 
förmögenhetsrättens område 
AD Arbetsdomstolen 
BrB Brottsbalken (1962:700) 
Ds Departementsserien 
FHL Lag (1990:409) om skydd för företagshemligheter 
HD Högsta domstolen 
JT Juridisk tidskrift 
LU Lagutskottet 
MBL Lag (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet 
NJA Nytt juridiskt arkiv 
OSL Offentlighets- och sekretesslagen (2009:400) 
Prop. Proposition 
SOU Statens offentliga utredningar 
TF Tryckfrihetsförordningen (1949:105) 
YGL Yttrandefrihetsgrundlagen (1991:1469) 
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1 Inledning 
1.1 Bakgrund 
I ett samhälle där information och kunskap mer och mer utgör företags 
främsta konkurrensmedel blir det också viktigare och viktigare att så långt 
som möjligt skydda denna information från att spridas till konkurrenter. 
Detta innebär också att det blir allt viktigare för både arbetsgivare och 
arbetstagare att ha vetskap om vad en arbetstagare får göra med information 
samt på vilka sätt en arbetsgivare får begränsa en arbetstagares möjligheter 
att utnyttja och sprida information. Av denna anledning har jag valt att titta 
närmare på hur rättsläget ser ut gällande skyddet av sådan information, samt 
se till vad som skyddas i lag och vad en arbetsgivare behöver skydda genom 
avtal. 
1.2 Syfte och frågeställning 
Syftet med detta arbete är att utreda på vilka sätt en arbetstagares 
möjligheter att utnyttja information begränsas genom lag och avtal, för att 
sedan använda mig av detta för att analysera och diskutera arbetsgivares 
behov av att särskilt avtala om olika begränsningar av arbetstagares 
möjligheter att utnyttja information. 
1.3 Metod, material och forskningsläge 
Den metod jag har valt att använda mig av är en rättsdogmatisk metod. Jag 
har använt mig av lagtext, praxis och doktrin för att utreda rättsläget på 
området som knyter an till min frågeställning. Jag har sedan använt mig av 
det utredningen gett för att ge mina egna åsikter om rättsläget samt om de 
oklarheter som finns. Det forskningsläge som kan anses föreligga är 
begränsat till ett fåtal jurister som skrivit böcker och artiklar på området.  
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1.4 Avgränsning 
På grund av begränsningen i längd på denna uppsats, samt på grund av att 
kunna hålla fokus på de viktiga frågorna jag vill ta upp, så har jag varit 
tvungen att avgränsa arbetet på ett flertal sätt. Det främsta sättet jag har valt 
att avgränsa arbetet på är genom att, så långt som möjligt, hålla mig till de 
arbetsrättsliga aspekter som knyter an till min frågeställning. Jag har även 
valt att endast fokusera på regler som gäller för den privata sektorn och 
kommer därför ej beröra frågor om OSL, meddelarskyddet och 
yttrandefriheten i TF och YGL m.m. Detta innebär också att jag valt att helt 
ignorera de privata yrkena med särskild tystnadsplikt i lag.  
1.5 Disposition 
Arbetet kommer att disponeras på följande sätt. I första delen av arbetet 
kommer jag att gå igenom de begränsningar som gäller för arbetstagare 
under anställningen, främst med utgångspunkt i anställningsavtalet och 
därtill knutna förpliktelser. Sedan kommer jag skifta fokus till det som 
gäller efter anställning, då främst med fokus på olika typer av avtal. 
Slutligen kommer jag att analysera det jag gått igenom och se till vilket 
behov som finns för en arbetsgivare att genom avtal särskilt reglera 
arbetstagares användande av information samt vad ett sådant avtal får och 
bör innehålla. 
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2  Under anställningen 
2.1 Arbetstagarens lojalitetsplikt 
I alla typer av anställningar finns det för den anställde en relativt omfattande 
skyldighet att agera lojalt i förhållande till sin arbetsgivare.1 Denna 
arbetsrättsliga lojalitetsplikt ses som ett naturligt villkor i anställningsavtalet 
och gäller därav även utan uttrycklig överenskommelse.2  
 
De flesta ser nog det rättsliga förhållandet mellan en arbetstagare och 
dennes arbetsgivare som ett rent avtalsförhållande, med anställningsavtalet 
som grund. I äldre tid sågs dock anställningen mer som ett statusförhållande, 
likt det som finns mellan föräldrar och barn eller mellan makar.3 I ett sådant 
statusförhållande ses krav på lojalitet mellan parterna som ett självklart 
moment, och den arbetsrättsliga lojalitetsplikten kan därför ses som en 
kvarleva av detta äldre synsätt.4 
 
Det som innefattas av lojalitetsplikten brukar kunna sammanfattas med att 
arbetstagaren inte ska agera på sådana sätt som kan skada arbetsgivaren och 
vid intressekonflikter ska sätta arbetsgivarens intressen framför sina egna.5 
Vilka krav på lojalitet som kan ställas varierar beroende på arbetstagarens 
ställning, förhållandena inom branschen m.m.6  
 
Två centrala delar av lojalitetsplikten utgörs av, dels den tystnadsplikt som 
åligger arbetstagaren, dels den skyldighet en arbetstagare har att inte bedriva 
eller främja verksamhet som konkurrerar med arbetsgivaren. Det är även 
                                                
1 Se bl.a. Adlercreutz & Mulder (2013) s. 275 ff., Prop. 1987/88:155 s 17f., DS 2002:56 
kapitel V, SOU 2014:31 s. 85f., AD 2003 nr 21 & AD 2003 nr 84.  
2 Ett s.k. naturalia negotii, se t.ex. Bernitz m.fl. (2011) s. 370 f. & Ds 2002:56 s. 302f. 
3 SOU 1978:9 s. 119f. 
4 Fahlbeck (2013) s. 130f.  
5 Se Schmidt (1994) s. 257f., samt AD 2003 nr 84. 
6 Se exempelvis. AD 1975 nr 67, AD 1983 nr 93, AD 1999 nr 144 & SOU 2014:31 s. 86. 
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dessa principer som är mest aktuella i förhållande till syftet med detta 
arbete, och de ska behandlas närmare nedan.7  
 
2.1.1 Arbetstagares tystnadsplikt 
Som sagt så utgör tystnadsplikten en central del av lojalitetsplikten. Denna 
tystnadsplikt kan generellt sägas innehålla krav på att arbetstagaren inte får 
yppa sådana uppgifter om förhållandena på arbetsplatsen som skulle kunna 
skada arbetsgivaren.8 Brytandet av tystnadsplikten ses som ett brott mot en 
central del av anställningsavtalet och kan medföra skadeståndsansvar för 
arbetstagaren men kan också anses utgöra saklig grund för uppsägning och 
även i vissa fall skäl för avskedande.9 Det verkar dock i allmänhet finnas ett 
krav på att arbetstagaren ska ha uppsåt att skada arbetsgivaren för att brott 
mot tystnadsplikten ska kunna aktualiseras. Dock är rättsläget enligt mig 
oklart och det verkar som att domstolen i vissa fall nöjt sig med att 
arbetstagaren borde insett att ett offentliggörande av information kunde 
medfört skada för arbetsgivaren för att det ska ha ansetts som ett brott mot 
tystnadsplikten.10 
 
Trots tystnadsplikten så finns det ett visst utrymme för den anställde att hos 
behörig myndighet, eller annars offentligt, påtala missförhållanden i 
arbetsgivarens verksamhet utan att på grund av detta på något sätt kunna 
straffas av arbetsgivaren. Denna rättighet brukar kallas för arbetstagarens 
kritikrätt.11 Denna rätt, likt lojalitetsplikten, saknar helt reglering i lag men 
är starkt förankrad i svensk rätt genom praxis från arbetsdomstolen.12  
 
Vilken kritikrätt en arbetstagare har är något som ska bedömas in casu, men 
kortfattat kan man säga att ju allvarligare ett missförhållande är desto större 
möjlighet föreligger för arbetstagaren att framföra sin kritik. Dock har 
                                                
7 SOU 1983:52 s. 95. 
8 Adlercreutz & Mulder (2013) s. 275. 
9 Se exempelvis AD 2006 nr 103. 
10 Se AD 1961 nr 27, DS 2002:56 s. 314 & SOU 2014:31 s. 89f.  
11 Se t.ex. AD 1994 nr 79, AD 1986 nr 95 & SOU 2014:31 s. 90f. 
12 Fahlbeck (2013) s. 137. 
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arbetstagaren generellt sätt en skyldighet att först försöka få arbetsgivaren 
att själv rätta de missförhållanden som finns innan arbetstagaren kritiserar 
offentligt.13 
 
2.1.2 Arbetstagarens skyldighet att inte bedriva 
konkurrerande verksamhet 
Arbetstagarens lojalitetsplikt utgår som sagt i att arbetstagaren ska avhålla 
sig från att handla på sätt som kan skada arbetsgivaren. Med detta som 
utgångspunkt så ter det sig inte så konstigt att det i lojalitetsplikten ingår en 
skyldighet för arbetstagaren att inte bedriva verksamhet, eller inneha 
anställning på företag, som konkurrerar med arbetsgivaren.14  
 
Frågan huruvida ett agerande ska anses utgöra illojal konkurrens ska 
avgöras genom en helhetsbedömning. I allmänt kan sägas att det torde 
krävas någon form av skada för arbetsgivaren om inte agerandet i sig är att 
anse som särskilt illojalt. Dock kan i vissa fall även risken för skada vara 
tillräcklig och på grund av detta kan även, under vissa omständigheter, 
förberedande av konkurrerande verksamhet anses utgöra ett lojalitetsbrott.15 
 
Eftersom lojalitetsplikten följer av anställningsavtalet så upphör alla 
förpliktelser knutna till den att gälla i samma stund som anställningen 
upphör.16 Detta innebär att arbetstagaren i princip är fri att konkurrera, samt 
inte längre behöver iaktta tystnadsplikt gentemot sin tidigare arbetsgivare, 
när anställningen avslutats. Dock finns det vissa undantag till detta i lag och 
det är även vanligt att anställningsavtalet innehåller undantag till denna 
frihet. Dessa undantag ska behandlas närmare nedan.  
 
                                                
13 Se bl.a. AD 2006 nr 103, AD nr 1994 nr 79, AD 1986 nr 95.  
14 Se exempelvis Aldercreutz & Mulder (2013) s. 275ff.  
15 Se b.la. AD 1977 nr 118, AD 1993 nr 12 och AD 1999 nr 144. 
16 AD 1998 nr 101. 
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2.2 Lag (1990:409) om skydd för 
företagshemligheter 
Förutom den arbetsrättsliga lojalitetsplikten så är lagen (1990:409) om 
skydd för företagshemligheter (härefter kallad FHL) den viktigaste 
regleringen som skyddar för arbetsgivaren viktig information. Som tidigare 
sagts ska jag fokusera på de arbetsrättsliga delarna av FHL, men lagen berör 
även ett stort antal andra rättsområden som bl.a. offentlig-, straff- och 
konkurrensrätt.17 Jag ska försöka att inte i för stor utsträckning glida in på 
dessa andra rättsområden, men en viss överlappning är oundviklig.  
 
2.2.1 FHL:s tillämpningsområde 
Ramen för FHL:s tillämpningsområde sätts genom definitionen av 
företagshemlighet i 1§ och begränsningen att lagen endast gäller obehöriga 
angrepp i 2§. Är det inte en företagshemlighet enligt lagens definition, eller 
är det ett behörigt angrepp så faller det alltså helt utanför lagens 
tillämpningsområde. 
 
Dessa begränsningar av FHL:s tillämpningsområde är, till skillnad från 
resterande delarna av lagen, tvingande och går alltså ej att avtala bort. Exakt 
vad detta får för innebörd är dock omdiskuterat.18 
  
Det kan också vara värt att notera att kanske tvärtemot vad man kan tro så är 
FHL ej utformad på sådant sätt att den ålägger människor en tystnadsplikt i 
förhållande till företagshemligheter (med undantag för 7§, 2st och 8§). 
Lagen utgår istället från att de med intresse att skydda sina 
företagshemligheter sköter detta genom avtal eller andra liknande åtgärder 
                                                
17 För en fullständig redogörelse för FHL:s påverkan på andra rättsområden se Fahlbeck, 
Reinhold, Lagen om skydd för företagshemligheter (2013). 
18 Se exempelvis Tonell (2012) s. 20f., Fahlbeck (2013) s. 292f., & SOU 1995:65 s. 183. 
Huruvida ett sådant avtal kan genomdrivas på obligationsrättslig grund är oklart och 
omdiskuterat, se Tonell (2012) s. 60f. 
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som i sin tur gör FHL tillämplig genom att vissa åtgärder då blir att anse 
som obehöriga, och därför omfattas av FHL enligt 2§.  
 
Vi ska nu titta närmare på vad exakt dessa paragrafer betyder samt 
arbetstagares straff- och skadeståndsansvar enligt lagen.  
 
2.2.2 Begreppet ”företagshemlighet” 
Begreppet företagshemlighet definieras i 1§, 1st, FHL som ”… sådan 
information om affärs- eller driftförhållanden i en näringsidkares rörelse 
som näringsidkaren håller hemlig och vars röjande är ägnat att medföra 
skada för honom i konkurrenshänseende”. 
 
Det kan sägas att definitionen inbegriper tre olika rekvisit. (I) Det ska vara 
fråga om information om affärs – eller driftförhållanden i näringsidkarens 
rörelse. (II) Informationen ska hemlighållas av näringsidkaren. (III) 
Röjandet ska kunna innebära skada för näringsidkaren. Jag ska nu nedan gå 
in närmare på vad dessa rekvisit innebär.   
 
(I) I förarbetena till FHL så anges att ordet information ska ha samma 
betydelse som i vanligt språkbruk, samt att det inte ska ställas något 
kvalitativt krav på informationen för att den ska klassas som 
företagshemlighet. Utredningen nämner dock att kravet på att röjandet ska 
innebära skada gör att ”trivial” information faller utanför lagens definition.19 
Det framhålls sedan vidare att om informationen endast utgörs av en enskild 
persons erfarenhet, skicklighet och/eller kunskap så ska informationen inte 
anses tillhöra näringsidkarens rörelse och kan därför inte utgöra en 
företagshemlighet i lagens mening.20 Denna gränsdragning mellan 
företagsspecifik information och en enskilds kunnande framhålls i 
förarbetena till lagen som en av de svåraste gränsdragningarna gällande vad 
som ska och inte ska omfattas av FHL. Dock har denna 
                                                
19 SOU 1983:52 s. 372. 
20 Prop. 1987/88:155 s. 34 & SOU 1983:52 s. 373. 
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gränsdragningsproblematik inte tagits upp i praxis och verkar därför i 
praktiken inte utgöra ett sådant problem som utredningarna framhållit.21 
 
(II) Nästa krav som ställs på informationen för att den ska kunna ses som en 
företagshemlighet är att näringsidkaren håller informationen hemlig. Detta 
ska dock ej tolkas som ett krav på absolut hemlighållande, utan 
informationen kan rent faktiskt vara känd för en relativt stor krets personer 
men fortfarande anses hemlig enligt FHL. Enligt förarbetena så behåller 
informationen sin status som hemlig så länge som den inte ”sprids utanför 
en krets som åtminstone i princip är identifierbar och sluten”.22  
 
En annan viktig del vid bedömningen om information ska anses hemlig eller 
ej, är näringsidkarens ambition att hålla informationen hemlig. Detta 
framhålls i lagtexten genom att näringsidkaren ”håller” informationen 
hemlig, alltså ett visst krav på aktivitet från näringsidkaren.23 Denna 
aktivitet kan se ut på olika sätt från näringsidkarens sida. Hemlighållandet 
kan framkomma genom säkerhetsinstruktioner, hemlighetsstämpling, 
inlåsning med mera.24 Dock torde en helhetsbedömning krävas i varje 
enskilt fall där man får undersöka huruvida näringsidkaren på ett eller annat 
sätt gjort klart att viss information inte får spridas utanför en viss krets.25 
 
(III) Det tredje ledet i bedömningen huruvida information ska anses utgöra 
en företagshemlighet är ett skaderekvisit. Detta uttrycks i lagtexten genom 
att röjandet av den specifika informationen ska vara ägnad att medföra 
näringsidkaren skada i konkurrenshänseende. Detta innebär att 
informationen måste hålla ett visst värde för näringsidkaren som skulle 
försvinna vid ett eventuellt röjande, eller som HD har uttryckt det så ska 
näringsidkaren ha ett ”befogat intresse” av att informationen inte röjs.26 
 
                                                
21 SOU 1983:52 s. 373, SOU 2008:63 s. 90, & Fahlbeck (2013) s. 312. 
22 Prop. 1987/88:155 s. 34. 
23 Fahlbeck (2013) s. 323f. 
24 Fahlbeck (2013) s. 323f., Tonell (2012) s. 28ff., & Prop. 1987/88:155 s. 36.  
25 Prop. 1987/88:155 s. 36.  
26 Prop. 1987/88:155 s. 36f, & NJA 1995 s. 347.  
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Enligt lagtexten så krävs det dock inte att röjandet faktiskt har medfört 
skada för näringsidkaren, utan endast att det varit ägnat att göra detta. Detta 
innebär en viss bevislättnad för näringsidkaren som inte behöver visa att 
skada faktiskt har uppkommit i den enskilda situationen, utan endast att 
röjandet var av sådant slag att det typiskt sätt skulle inneburit skada för 
näringsidkaren.27  
 
En ytterligare lättnad för den skadelidande finns vid bestämmandet av 
skadestånd enligt 9§ FHL. Den stadgar att så kallat allmänt skadestånd ska 
utgå enligt lagen. Alltså även icke-ekonomiska skador ska beaktas vid 
bestämmandet av skadestånd enligt FHL. Detta innebär att även det rent 
ideella intresset av att en företagshemlighet inte ska avslöjas utgör en 
ersättningsgill skada i lagens mening. vilket i normalfallet torde underlätta 
för den skadelidande att få ut ett större skadestånd, samt underlätta i 
bevishänseende.28 
2.2.3 Obehöriga angrepp 
Som jag tidigare nämnt så sätts FHL:s tillämpningsområde, utöver 
definitionen i 1§, genom avgränsningen att endast obehöriga angrepp på 
företagshemligheter omfattas av lagen i 2§.  
 
2§ FHL är uppbyggd på det sättet att den i första stycket stadgar den 
generella regeln att FHL endast omfattar sådana angrepp på 
företagshemligheter som är att anse som obehöriga. Andra och tredje stycket 
är endast exempel på vad som inte ska anses utgöra ett obehörigt angrepp.29  
 
Det man enligt mig generellt kan säga om regeln i 2§ är att den är till för att 
skydda de fallen då det finns en god anledning att röja en företagshemlighet, 
men det skulle ändå vara otillåtet enligt lagens övriga regler. I förarbetena 
                                                
27 Prop. 1987:88/155 s. 36f. Se även NJA 1998 s. 633 där HD hänvisar till detta ur 
förarbetena.  
28 Se Fahlbeck (2013) s. 493ff. Se även prop. 1987/88:155 s. 26f. för utförlig redovisning 
av vilka grunder som ska tas med i beräkningen av skadeståndets storlek.  
29 Se exempelvis SOU 2008:63 s. 71.  
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och genom praxis har det utvecklas ett antal exempel på när ett angrepp inte 
ska anses som obehörigt.30  
 
1. Näringsidkarens medgivande. När en näringsidkare på något sätt 
medger till ett röjande eller angrepp på en av dennes 
företagshemligheter så är det självklart att det inte ska omfattas av 
FHL:s ansvarsregler.  
2. Författningsskyldighet. När någon på grund av en 
författningsbestämmelse är skyldig att lämna ut en företagshemlighet 
så anses det inte heller som obehörigt. T.ex. enligt 36 kap. 6§ 
rättegångsbalken eller 22§ MBL. 
3. Tillvaratagandet av sin rätt. Om någon för att kunna ta till vara sin 
rätt gentemot en näringsidkare behöver röja en företagshemlighet så 
ska detta typiskt sett ej ses som ett obehörigt röjande.  
4. Offentliggörande av missförhållanden. 2§ 2st. stadgar att det inte 
ska ses som ett obehörigt angrepp om någon röjer en 
företagshemlighet för att offentliggöra något som skäligen kan 
misstänkas utgöra brott med fängelse i straffskalan, eller annat 
allvarligt missförhållande hos näringsidkaren. Regeln är till för att 
skydda främst arbetstagare som offentliggör något som i och för sig 
faller under definitionen av företagshemlighet i 1§, men som ändå 
inte ses som skyddsvärt av samhället. Regeln fungerar som en slags 
privaträttslig meddelarfrihet. Röjandet måste dock anses 
proportionerligt. Alltså röjandet får inte vara mer omfattande än vad 
som krävs för offentliggörandet av missförhållandet, samt att 
missförhållandet måste stå i proportion till värdet av 
företagshemligheten.  
5. God tro. Sista exemplet på angrepp som inte ska ses som obehöriga 
tas upp i 2§ 3st. FHL och stadgar att angrepp på en 
företagshemlighet inte ska ses som obehörig om den som röjer den 
eller någon i tidigare led tagit del av företagshemligheten i god tro.  
                                                
30 Källor till punkterna 1 – 5 se 1988/89:LU30 s. 28ff., Prop. 1987/88:155 s. 45, SOU 
2008:63 s. 71ff., & Fahlbeck (2013) s. 377 – 396.  
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Det är värt att notera att när ett angrepp inte ska ses som obehörigt så 
skyddar detta från ansvar endast enligt FHL, dock kan fortfarande 
ansvar enligt andra regler aktualiseras.31 
2.2.4 Arbetstagares skadeståndskyldighet enligt FHL 
I princip så gäller FHL i sin helhet på arbetstagare. Dock reglerar 7§ 
specifikt arbetstagares skadeståndsansvar vid utnyttjande eller röjande av 
företagshemligheter. Regeln är dispositiv, alltså går det för arbetsgivaren 
och arbetstagaren att avtala om tystnadsplikt som går längre än regeln 
stadgar. Dock torde detta främst aktualiseras gällande avtal om tystnadsplikt 
efter anställningens upphörande på grund av den tystnadsplikt som redan 
finns inbyggd i anställningsförhållandet.32  
 
Paragrafen stadgar fyra rekvisit som krävs för att en arbetstagare ska anses 
skadeståndsskyldig enligt FHL.  
 
1. Det ska vara fråga om en företagshemlighet som arbetstagaren ha 
tagit del av i sin anställning.  
2. Arbetstagaren ska ha insett eller borde ha insett att han inte fick 
avslöja företagshemligheten (han ska ha varit i ond tro). 
3. Arbetstagarens handlande ska ha varit uppsåtligt eller oaktsamt 
4. Det ska ha uppkommit en skada för arbetsgivaren 
 
Att arbetstagaren ska ha tagit del av företagshemligheten i sin anställning 
innebär att hemligheten ska ha ett direkt samband med arbetstagarens 
tjänst.33 Dock krävs det inte att arbetsgivaren uttryckligen gett arbetstagaren 
tillåtelse att ta del av företagshemligheten för att regeln ska aktualiseras. Det 
räcker att arbetstagaren på något sätt stöter på informationen under sitt 
arbete för att hen ska anses ha tagit del av den under sin anställning. Enligt 
                                                
31 Till exempel olika typer av brott enligt BrB.  
32 Prop. 1987/88:155 s. 44.  
33 AD 2010 nr 7.  
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förarbetena så räcker det till exempel att företagshemligheten har kommit på 
tal i en konversation med en kollega för att den ska anses ha tagits del av i 
anställningen.34 
 
Huruvida arbetstagaren var i ond tro eller inte är något som ska bedömas i 
varje enskilt fall utifrån de åtgärder som näringsidkaren vidtagit för att 
tydliggöra att informationen inte får spridas.35 Detta torde enligt mig i 
huvudsak sammanfalla med den bedömning som ska göras enligt 1§ 
huruvida näringsidkaren hållit informationen hemlig eller ej.  
 
Som tidigare nämnts (se avsnitt 2.2.2) så kan även rent ideella intressen ses 
som ersättningsgilla skador enligt FHL och detta gäller även för den 
bedömning som ska ske enligt 7§ om arbetstagarens handlande har inneburit 
skada för arbetsgivaren.36 
 
Andra stycket behandlar arbetstagarens ansvar efter anställningen 
upphörande. Detta kommer att behandlas i ett senare avsnitt som specifikt 
rör ansvar efter anställningens upphörande. 
 
2.2.5 Arbetstagares straffansvar enligt FHL 
Det straffrättsliga ansvaret enligt FHL regleras i 3 och 4 §§ genom brotten 
företagsspioneri (3§) och olovlig befattning med företagshemlighet (4§), 
och dessa gäller även för arbetstagare gentemot sin arbetsgivare. Dock 
begränsas arbetstagaren straffansvar i praktiken genom att det krävs att 
gärningsmannen olovligen har berett sig tillgång till företagshemligheten 
och behandlas här endast i korthet.  
 
Om en företagshemlighet på något sätt ligger inom ramen för arbetstagarens 
arbetsuppgifter så kan arbetstagarens åtkomst av hemligheten inte ses som 
                                                
34 Prop. 1987/88:155 s. 43ff.  
35 Prop. 1987/88:155 s. 45.  
36 Se SOU 1983:52 s. 394f., Prop. 1987/88:155 s. 49f. & Fahlbeck (2013) s. 459.  
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olovlig, och straffansvar kan då inte heller aktualiseras (dock kan 
handlandet fortfarande ses som skadeståndsgrundande enligt 7§).37 Dock 
kan straffansvar bli aktuellt även för en arbetstagare om denne bereder sig 
tillgång till en företagshemlighet som klart står utanför vad hen behöver för 
att utföra sina arbetsuppgifter.38 
                                                
37 Prop. 1987/88:155 s. 38. 
38 Se prop. 1987/88:155 s. 37f. & Fahlbeck (2013) s. 445, & NJA 2001 s. 362.  
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3 Efter anställningen 
När en anställning upphör så upphör som sagt även alla till anställningen 
knutna förpliktelser. Detta innebär att en arbetstagare inte längre behöver 
agera på ett lojalt sätt gentemot sin tidigare arbetsgivare och är som 
utgångspunkt fri att utnyttja den erfarenhet och kunnande som arbetstagaren 
förvärvat under anställningen.39 Dock så finns det, likt till allt annat på 
juridikens område, undantag till denna huvudregel. Jag ska nu redogöra för 
de sätt som denna rätt inskränks i både lag och i avtal.   
 
3.1 Inskränkning i lag, 7§ 2 st. FHL 
Som jag tidigare nämnt i avsnitt 2.2.4 så reglerar 7§ 2 st. FHL arbetstagares 
skadeståndsskyldighet efter anställningens upphörande. Detta kan sägas 
vara ett av de få exemplen i svensk rätt på en kvardröjande lojalitetsplikt för 
arbetstagare.40 Dock begränsas denna kvardröjande lojalitetsplikt genom 
lagen stadgar att det krävs synnerliga skäl för att skadeståndsansvar ska 
kunna aktualiseras för en arbetstagare gentemot sin tidigare arbetsgivare. 
 
Vad som ska utgöra synnerliga skäl är enligt förarbetena de situationer då 
arbetstagaren ”på ett stötande sätt har missbrukat det förtroende som följer 
av anställningsförhållandet”.41 Exempel på stötande agerande kan vara om 
någon tagit anställning enbart i syfte att komma åt en företagshemlighet 
eller om en anställd förberett överförandet av en företagshemlighet till en 
konkurrent under sin anställning. Är näringsidkarens skada att anse som 
ringa så är detta något som talar mot att synnerliga skäl föreligger. Även den 
omständigheten att arbetstagaren varit med och tagit fram 
                                                
39 Se exempelvis AD 2013 nr 24, Prop. 1987/88:155 s. 45f. & SOU 2008:63 s. 192. 
40 Fahlbeck (2013) s. 143. Andra exempel på detta kan hittas i 7 § i lagen (1949:345) om 
rätten till arbetstagares uppfinningar och brottet trolöshet mot huvudman i 10 kap. 7§ 
Brottsbalken.  
41 Prop. 1987/88:155 s. 46.  
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företagshemligheten hos näringsidkaren är något som talar mot ansvar enligt 
denna regel.42 
 
Bedömningen huruvida synnerliga skäl föreligger är något som relativt ofta 
aktualiserats i praxis.43 Det som kort kan sägas om arbetsdomstolens 
bedömningar i dessa fall är att de gör en helhetsbedömning i varje enskilt 
fall utan något specifikt tillvägagångssätt.44  
3.2 Inskränkning i avtal, 
sekretessklausuler 
Ett möjligt sätt för en näringsidkare att inskränka en arbetstagares rätt att 
utnyttja/röja information som näringsidkaren anser värdefull, både under 
och efter anställningen, är genom så kallade sekretessavtal, eller genom 
sekretessklausuler som en del av ett annat avtal. Ett sekretessavtal är helt 
enkelt ett avtal som reglerar tystnadsplikt för de avtalsslutande parterna.45 
 
Det finns ingen specifik lagregel som reglerar sekretessavtal utan man får 
istället förlita sig på avtalslagen (1915:218) och allmänna kontraktsrättsliga 
principer. På grund av bristen på lagregler kring sekretessavtal så finns det 
inga regler gällande vad ett sådant avtal får eller ska innehålla, utan 
avtalsfrihet gäller som utgångspunkt. Detta innebär också att det inte finns 
något krav på avtalets ingående, utan även muntliga avtal och avtal som 
ingåtts genom konkludent handlande är giltiga, dock medför detta såklart 
bevissvårigheter i praktiken. Dock begränsas avtalet till det som anses 
skäligt enligt den allmänna jämkningsregeln i 36 § avtalslagen.46 Vad som 
anses som skäligt är svårt att säga, ledning kan dock ges i bedömningen 
gällande konkurrensklausulers skälighet som är betydligt mer utvecklad i 
                                                
42 Prop. 1987/88:155 s. 46. 
43 Se exempelvis AD 2013 nr 24, AD 2011 nr 11, AD 2010 nr 27, AD 2009 nr 63, AD 2003 
nr 61 & AD 1998 nr 80. 
44 Se även Tonell (2012) s. 49.  
45 SOU 2008:63 s. 197. 
46 Se Tonell (2012) s. 57 & SOU 2008:63 s. 197ff.  
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praxis.47 Detta ska jag gå igenom i ett senare avsnitt. 
 
3.2.1 Sekretessklausuler och FHL 
Något som är värt att titta närmare på i kontexten för denna uppsats är 
förhållandet mellan sekretessavtal och FHL. En första fråga som 
aktualiseras är huruvida FHL på något sätt begränsar möjligheten att avtala 
om sekretess. 
  
Det första som kan sägas är att rättsläget gällande detta är oklart. Det som 
gör att denna fråga existerar är det faktum att legaldefinitionen av begreppet 
företagshemlighet i 1§ FHL och begränsningen i 2§ FHL om att lagen 
endast gäller obehöriga angrepp, är tvingande. Detta gör att avtal som 
utvidgar definitionen av företagshemlighet eller avtal om sekretess som 
inskränker 2§ saknar rättsverkningar. Vad innebär då detta? Professor 
Reinhold Fahlbeck skrev 2004 att detta måste betyda att alla avtal om 
tystnadsplikt som faller utanför 1 och 2 §§ FHL är ogiltiga.48 Advokaten 
Magnus Tonell framhåller dock att om två näringsidkare träffar ett avtal om 
att viss information ska omfattas av sekretess så torde detta vara giltigt så 
länge som det inte anses som oskäligt enligt 36§ AvtL.49 Men som sagt så är 
rättsläget oklart och jag tänker återkomma till denna fråga senare i min 
analys. 
 
Även gällande en annan regel i FHL så har existensen av ett sekretessavtal 
betydelse, nämligen regeln jag tidigare gått igenom i 7§ 2st. FHL om 
arbetstagares skadeståndsansvar efter anställningens upphörande.  
 
Som tidigare nämnts så är reglerna i FHL, förutom 1 och 2 §§, dispositiva 
och kan alltså avtals bort. Som jag också tidigare nämnt så är 7§ 2 st. ett av 
                                                
47 Prop. 1987/88:155 s. 47. 
48 Fahlbeck (2004) s. 72. Detta ändrades dock i en senare upplaga till att sådana avtal endast 
saknar rättsverkningar enligt FHL, och frågan om övriga obligationsrättsliga verkningar 
lämnades öppen.  
49 Tonell (2012) s. 61.  
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de få exemplen i FHL på en regel som uppställer en legal tystnadsplikt. 
Innebär då detta att avtal om tystnadsplikt som ska gälla för en arbetstagare 
efter anställningen sätter 7§ 2 st. ur spel och ska ensamt reglera parternas 
mellanhavanden? Klart är att om avtalet uttryckligen avtalar bort 7§ 2 st. så 
får avtalet denna innebörd. Men om avtalet inte tar upp frågan om dess 
relation till 7§ 2 st. FHL, ska avtalet då gälla istället för 7§ 2 st. eller ska 
avtalet gälla som komplement till regeln? 
  
Vad som ska gälla får utredas genom att tolka avtalet, om avtalet kan tolkas 
på ett sådant sätt att det är avtalets intention att sätta FHL ur spel så ska 
detta som sagts gälla. Dock torde det föreligga en presumtion att avtalet ska 
anses gälla parallellt med FHL. Detta på grund av att reglerna i FHL är mer 
fördelaktiga för den part som vill göra brott mot sekretessåtagande gällande. 
Dels regeln i 9§ FHL om att allmänt skadestånd ska utgå, vilket inte gäller 
om det endast hade varit fråga om ett avtalsbrott. Dels reglerna om vite och 
inlösen i 11 – 14 §§ som inte heller hade kunnat aktualiseras om avtalet 
satte FHL ur spel. Även skadeståndsregeln i 8§ FHL gäller endast om en 
företagshemlighet angripits ”enligt denna lag” och kan alltså bara göras 
gällande om brytandet mot ett sekretessåtagande också ses som ett brott mot 
FHL.  
 
Det ovan framlagda gör att det skulle ses som en så pass negativ följd om ett 
avtal om sekretess skulle gälla istället för 7§ 2 st. FHL att det därför torde 
föreligga en presumtion för att avtalet ska gälla parallellt med lagregeln. Det 
framhålls även av Fahlbeck att det är en rimlig lagtolkning att ett brott mot 
ett sådant avtal ska ses som ”synnerliga skäl” enligt 7§ 2 st.50  
 
                                                
50 Detta enligt Fahlbeck (2013) s. 463ff. & Tonell (2012) s. 64f.  
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3.3 Inskränkning i avtal, 
konkurrensklausuler 
Klausuler som på något sätt begränsar en persons möjlighet att bedriva, eller 
på något annat sätt främja, en konkurrerande verksamhet är en relativt 
vanlig företeelse som kan finnas i alla möjliga typer av avtal.51 Vi ska som 
tidigare nämnts i princip begränsa vårt fokus till sådana 
konkurrensbegränsande avtal mellan arbetsgivare och deras arbetstagare. 
 
Till skillnad från sekretessklausuler så finns det ett lagrum som exklusivt 
reglerar avtalsbestämmelser som på något sätt begränsar en parts möjlighet 
att konkurrera (hädanefter kallade konkurrensklausuler). Detta lagrum finner 
vi i 38§ AvtL, och det lyder som följer 
 
”Har någon för att förebygga konkurrens betingat sig av annan att denne 
icke ska bedriva verksamhet av visst slag eller icke taga anställning hos 
någon som bedriver sådan verksamhet, är den som gjort utfästelsen icke 
bunden därav i den mån utfästelsen sträcker sig längre än vad som kan 
anses skäligt.” 
 
Lagtexten kan enkelt sammanfattas med att konkurrensklausuler i sig är 
giltiga i den mån de inte går över vad som kan anses skäligt. Vad som ska 
anses som en skälig konkurrensklausul är något som utvecklats i praxis och 
vi ska gå igenom detta närmare nedan.  
3.3.1 Konkurrensklausulers skälighet i praxis 
Som tidigare sagts så är utgångspunkten gällande konkurrensklausuler att de 
är giltiga i sig. Dock präglas praxis av en relativt restriktiv syn på 
giltigheten av konkurrensklausuler.52 Avgörandet huruvida en 
konkurrensklausul ska anses skälig ska göras genom en helhetsbedömning i 
                                                
51 Exempelvis aktieägaravtal, aktieöverlåtelseavtal, samarbetsavtal, 
företagsöverlåtelseavtal, agentavtal & anställningsavtal. Se Tonell (2012) s. 155.  
52 Se exempelvis AD 2010 nr 53 & AD 2001 nr 91.  
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det enskilda fallet, med beaktade av både arbetsgivares och arbetstagarens 
intressen.53  
 
Det går inte att beskriva rättsläget gällande konkurrensklausuler utan att gå 
in på den överenskommelse som fattades 1969 mellan å ena sidan Svenskt 
Näringsliv, och å andra sidan Unionen, Ledarna och Sveriges Ingenjörer, 
som reglerar just användandet av konkurrensklausuler.54 
Överenskommelsen är ett kollektivavtal, och reglerna om bundenhet till 
kollektivavtal aktualiseras därför för att avgöra vilka som är bundna av 
överenskommelsen.55 Dock har denna överenskommelse även fått betydelse 
utanför dess tillämpningsområde genom att den på många sätt styrt praxis 
och präglat det restriktiva synsätt som finns i svensk rätt gällande 
användandet av konkurrensklausuler.56. Bengt Domeij menar dock att 
kopplingen mellan 38§ AvtL och 1969 års överenskommelse har succesivt 
minskat genom att arbetsdomstolen har blivit mer och mer öppna för 
användandet av konkurrensklausuler utanför det kollektivavtalsreglerade 
området.57 Det finns mycket att säga om 1969 års överenskommelse, men på 
grund av brist på utrymme ska jag endast beröra överenskommelsen i de 
delar den tydligt påverkat praxis. 
 
Utanför området för 1969 års överenskommelse har arbetsdomstolen tagit 
fram ett antal bedömningsgrunder som ska beaktas vid 
skälighetsbedömningen av en konkurrensklausul enligt 38§ AvtL.58  
 
1. Har arbetsgivaren ett berättigat syfte med konkurrensbegränsningen?  
2. Hur omfattande är konkurrensbegränsningen för den anställde?  
3. Har arbetstagaren på något sätt kompenserats för 
konkurrensbegränsningen? 
                                                
53 Se exempelvis AD 2010 nr 53 & Tonell (2012) s. 163.  
54 Observera att dessa förbund vid tidpunkten för överenskommelsen hade andra namn. 
55 Se 26 – 31a §§ i MBL.  
56 Se exempelvis AD 1991 nr 38, SOU 1974:83 s. 192 & Fahlbeck (2013) s. 164f. Fahlbeck 
hävdar till och med att principerna i överenskommelsen kan nära nog ses som allmänna 
rättsgrundsatser. Jag ställer mig dock tveksam till att så skulle vara fallet. 
57 Se AD 2001 nr 91 och Domeij (2013-14). 
58 Se AD 2015 nr 8 & Domeij (2013-14) för liknande uppdelningar. 
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4. Har konkurrensklausulen varit föremål för förhandling mellan 
parterna?  
5. Finns det ett allmänt intresse av att upprätthålla konkurrensen på den 
marknaden som arbetsgivaren är verksam inom?  
 
1. Huruvida arbetsgivaren har berättigat intresse som kan rättfärdiga en 
konkurrensklausul är enligt min mening en av de grunder som 
arbetsdomstolen lägger mest vikt vid i sina bedömningar. Intressen som 
anses rättfärdiga användandet av konkurrensklausuler är bland annat att 
skydda företagsspecifikt kunnande som arbetsgivaren utvecklat, skydda 
bestående kundrelationer och att skydda företagshemligheter.59 Men dessa 
är endast exempel på intressen som arbetsdomstolen har ansett varit 
legitima, och det kan tänkas att detta kan förändras med tiden. Något som 
dock inte ska anses som ett legitimt intresse för arbetsgivaren är om en 
konkurrensklausul utformats endast i syfte att kvarhålla en arbetstagare med 
särskilt kunnande eller erfarenhet. En sådan klausul är inte giltig enligt 
arbetsdomstolens praxis.60 Det kan vara värt att tillägga att endast 
skyddandet av tekniska hemligheter kan motivera användandet av 
konkurrensklausuler enligt 1969 års överenskommelse. Här har alltså 
arbetsdomstolen i relativt stor utsträckning utvidgat området för 
konkurrensklausulers skälighet utanför det kollektivavtalsreglerade 
området.61 
 
2. Vid beaktandet av konkurrensklausulens omfattning så är det flera 
element som ska tas i beaktning. Sådana omständigheter som omfattningen 
av den verksamhet som arbetstagaren inte får bedriva 
(geografisk/branchmässig), vilken längd som konkurrensbegränsningen 
gäller, samt vilka sanktioner som infaller för arbetstagaren vid ett eventuellt 
brytande av konkurrensklausulen, är sådant som domstolen ska beakta vid 
en eventuell prövning. De här omständigheterna ska som sagt vägas in i en 
                                                
59 Se exempelvis AD 2015 nr 8, AD 2013 nr 24, AD 2010 nr 27, AD 1984 nr 20 & AD 
1977 nr 167. 
60 Se exempelvis AD 2002 nr 115, AD 2001 nr 91 & AD 1991 nr 38.  
61 Domeij (2013-14). 
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helhetsbedömning med det som kan sägas generellt om en klausuls 
bindningstid är att klausuler som ligger mellan 12 och 24 månader oftast ses 
som skäliga men eftersom en helhetsbedömning ska göras så finns det en 
möjlighet att en konkurrensklausul med längre bindningstid än 24 månader 
anses skälig i det enskilda fallet 62 Det som också kan nämnas i detta 
sammanhang är att det intresse som arbetsgivaren vill skydda kan påverka 
vilken omfattning konkurrensklausulen får ha. Till exempel när syftet med 
klausulen är att skydda kundrelationer så måste klausulen begränsas till att 
gälla endast mot de kunder som fanns vid uppsägningstillfället, och kan 
alltså inte utgöra ett förbud mot all konkurrerande verksamhet. Denna 
begränsning torde dock inte gälla om syftet med klausulen istället var att 
skydda företagsspecifikt kunnande.63 
 
3. Något som ofta talar för att en konkurrensklausul ska ses som skälig är 
det faktumet att arbetstagaren på något sätt kompenserats för den 
begränsning som klausulen innebär. Detta kan ske genom att övriga villkor i 
anställningsavtalet görs mer fördelaktiga för arbetstagaren eller genom att 
hen får särskild ekonomisk kompensation under klausulens bindningstid. 
Enligt 1969 års överenskommelse så ska arbetstagaren kompenseras under 
klausulens bindningstid för det inkomstbortfall som 
konkurrensbegränsningen innebär, men med max 60 % av arbetstagarens 
tidigare lön. För arbetstagare där inte 1969 års överenskommelse tillämpas 
uppställs inte kravet på att arbetstagaren ska kompenseras för klausulen i de 
fall då begränsningen endast ses som en marginell inskränkning av 
arbetstagarens försörjningsmöjligheter. Om klausulen dock ses som mer än 
en marginell inskränkning för arbetstagaren så torde det dock vara ett krav 
för skälighet att arbetstagaren på något sätt kompenserats.64 
 
4. En annan omständighet som talar för en konkurrensklausuls skälighet är 
om den förhandlats med arbetstagaren. Desto mer inflytande som 
                                                
62 Bindningstiden om 12 – 24 månader är giltighetstiden enligt 1969 års överenskommelse. 
Se även AD 2015 nr 8, AD 2010 nr 53, AD 2001 nr 91 & Domeij (2013-14). 
63 Se AD 2013 nr 24 & Domeij (2013-14).  
64 Se exempelvis AD 2002 nr 115, AD 1975 nr 23, Domeij (2013-14), samt bilagan till 
1969 års överenskommelse.  
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arbetstagarens haft på klausulens utformning ju mer långtgående kan 
klausulen generellt vara. Detta innebär att om arbetsgivaren ensidigt 
utformar konkurrensklausulerna i sina anställningsavtal så är detta något 
som talar emot skälighet.65 
 
5. Även vissa konkurrensrättsliga aspekter kan tas med i bedömningen av en 
konkurrensklausul. Det domstolen då kan väga in i bedömningen är det 
allmänintresse som finns av att upprätthålla konkurrensen på den aktuella 
marknaden. Detta är dock något som sällan har tillämpats i praktiken.66 
   
 
 
 
 
 
                                                
65 Se exempelvis AD 2015 nr 8, AD 1993 nr 40 & Domeij (2013-14).  
66 Se AD 1994 nr 65. 
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4 Analys och slutsats 
4.1 Behovet av avtalat skydd under 
anställningen 
Det man initialt kan säga om behovet av skydd under anställningen är att det 
är relativt litet. Lojalitetsplikten, och den därtill knutna tystnadsplikten, får 
anses vara av betydande omfattning för arbetstagaren.  
 
Lojalitetsplikten till trots kan det enligt mig finnas ett antal anledningar att i 
avtal särskilt reglera sekretess även under anställningen. För det första så 
tror jag att man utan tvivel kan säga att det minskar risken för att 
information sprids när arbetstagaren faktiskt vet om vad hen får och inte får 
sprida, istället för att det endast följer av anställningsförhållandet. Det är 
med stor sannolikhet bättre för den enskilde arbetsgivaren att uppgifter som 
hen vill hålla inom företaget inte sprids, än att de sprids men arbetsgivaren 
kan sedan kräva skadestånd på grund av brott mot tystnadsplikten. För det 
andra så anser jag att det inte är helt klart huruvida det krävs att 
arbetstagaren hade uppsåt att skada arbetsgivaren för att det ska kunna ses 
som ett brott mot tystnadsplikten. Om det skulle anses vara ett krav så gör 
en uttrycklig reglering om sekretess i ett avtal att kravet på uppsåt åsidosätts 
och allmänna kontraktsrättsliga principer gällande avtalsbrott torde träda in i 
dess ställe. En ytterligare fördel är att man till ett sådant stadgande om 
sekretess kan förena en klausul om vite och på så sätt undvika bevisproblem 
gällande vilka skada man som arbetsgivare lidit. Dock får man såklart vara 
försiktig så man inte går för långt med en sekretessbestämmelse. T.ex. om 
bestämmelsen på något sätt skulle inskränka den kritikrätt som finns för 
arbetstagare så torde detta med allra största sannolikhet vara oskäligt och 
kunna jämkas enligt 36§ AvtL.  
 
Behovet av konkurrensbegränsande bestämmelser under anställningen är 
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enligt mig minimalt. Förutom det tidigare nämnda att det kan vara 
fördelaktigt att ens arbetstagare vet vad som gäller så ser jag inga fördelar 
med att särskilt reglera arbetstagarens konkurrensmöjligheter.  
 
4.2 Behovet av avtalat skydd efter 
anställningen 
Behovet av avtalat skydd efter anställningen är betydligt mer omfattande på 
grund av det faktum att man som arbetstagare inte längre behöver förhålla 
sig lojalt mot sin före detta arbetsgivare. Efter anställningens upphörande är 
det också relevant att fundera på om det bästa sättet att skydda en uppgift är 
genom en sekretessbestämmelse eller en konkurrensbegränsande 
bestämmelse.  
 
Det finns enligt mig olika fördelar med de olika bestämmelserna. Om man 
som arbetsgivare oroar sig att en arbetstagare kommer använda sig av en 
uppgift hos en konkurrent så är det troligtvis säkrare att använda sig av en 
konkurrensklausul än en sekretessklausul. Detta mest på grund av att det 
torde vara lättare att visa att arbetstagaren brutit mot en konkurrensklausul 
än en sekretessklausul då det då endast krävs att man visar att arbetstagaren 
faktiskt på något sätt främjat konkurrenten istället för att behöva visa att 
arbetstagaren i sitt främjande yttrat vissa uppgifter som skyddats av 
sekretess. Dock torde en sekretessbestämmelse kunna ha större omfattning 
gällande dess bindningstid och dess tillämpningsområde utan att den anses 
oskälig. Detta är en avvägning som arbetsgivaren får avgöra i det enskilda 
fallet. Om arbetsgivaren anser det särskilt viktigt att skydda en uppgift från 
att spridas till konkurrenter så skulle jag rekommendera en 
konkurrensklausul för ovan redovisade anledningar. Dock kommer då 
arbetsgivaren i de flesta fall, som ovan redovisats, behöva kompensera 
arbetstagaren för konkurrensklausulen för att den ska anses skälig, så det 
blir återigen en fråga om hur mycket skydd den enskilda arbetsgivaren vill 
ha. Det är enligt mig även viktigt att arbetsgivaren tar sig tid och förhandlar 
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om dessa klausuler med sina arbetstagare istället för att de automatiskt ingår 
i anställningsavtalet. Som jag tidigare nämnt så är det faktum att klausulen 
förhandlats eller i alla fall behandlats av parterna, något som talar för att 
klausulen ska anses skälig vid en prövning.  
 
Vilken påverkan har då lagen om skydd för företagshemligheter på 
arbetsgivarens behov att reglera skyddet för information gentemot sina 
tidigare arbetstagare? Enligt mig så är behovet av ytterligare reglering från 
arbetsgivarens sida, utöver FHL, relativt stort. Det utrymme som lagen 
ställer upp för ansvar för en före detta arbetstagare är som sagt att det måste 
föreligga synnerliga skäl, vilket måste ses som ett högt krav. Det innebär 
som sagt att arbetstagarens handlande måste varit särskilt illojalt, vilket 
enligt mig torde vara mycket svårt att bevisa i praktiken. Till exempel att 
arbetstagaren har tagit anställning i syfte att komma över 
företagshemligheter ser jag som mycket svårt för en arbetsgivare att bevisa. 
Här är det alltså mycket viktigt enligt mig att om man har information inom 
företaget som man vill skydda så ska man som arbetsgivare reglera detta 
genom avtal med sina arbetstagare. Som jag tidigare nämnt så skulle ett 
brott mot ett sekretessavtal troligtvis ses som ett sådant synnerligt skäl som 
krävs i 7§ 2 st. FHL och brytandet av sekretessen skulle då också ses som 
ett brott mot FHL. Detta gör som jag tidigare nämnt att många för 
arbetsgivaren fördelaktiga regler aktualiseras, och trots att det torde finnas 
en presumtion emot att en sekretessbestämmelse ska gälla parallellt med 
FHL så vore det enligt mig en god ide att vara tydlig i sekretessavtalet att 
man vill att så ska vara fallet. 
 
Begränsas möjligheten att avtala om sekretess på något sätt av FHL? Svaret 
är enligt mig nej. Som jag nämnt tidigare så hävdade Fahlbeck att på grund 
av att 1 § FHL är tvingande så torde ett avtal om sekretess som skyddar 
annat än det som enligt lagen definieras som en företagshemlighet sakna 
rättsverkan. Dock anser jag att så inte torde vara fallet. Detta baserar jag på 
att redan i samband med anställningsavtalet så har arbetsgivaren och 
arbetstagaren avtalat om sekretess som gäller även sådant som inte faller 
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under legaldefinitionen av en företagshemlighet. Tystnadsplikten som följer 
av anställningsförhållandet gäller även sådant som inte klassas som 
företagshemligheter enligt FHL. Att ett uttryckligt avtal mellan en 
arbetsgivare och en arbetstagare som stadgar samma sak skulle sakna 
rättsverkningar anser jag skulle vara mycket märkligt. Även efter 
anställningens upphörande så skulle ett sådant avtal enligt mig vara giltigt så 
länge som det inte anses oskäligt. Dock om sekretessen skyddar sådant som 
inte faller under lagens definition av företagshemlighet så innebär det att 
avtalet inte gäller parallellt med FHL och de fördelaktiga regler som gäller 
vid brott mot FHL skulle då inte tillämpas utan arbetsgivaren får då istället 
använda sig av allmänna kontraktsrättsliga principer.  
 
4.3 Slutsats 
Som slutsats kan man säga att behovet av att särskilt reglera vad ens 
arbetstagare får göra med information är relativt stort och något som alla 
arbetsgivare borde fundera på. Det kan också sägas att FHL inte påverkar 
detta behov i någon större utsträckning. Istället fungerar FHL i samklang 
med den tystnadsplikt som följer av anställningsavtalet och ett eventuellt 
senare avtal om sekretess, genom att ge näringsidkare en mer fördelaktig 
ställning när en tystnadsplikt faktiskt bryts än vad som annars hade gällt 
enligt avtalsrätten. Dock är rättsläget i vissa delar oklart och även där det 
inte är det så är det många aspekter som måste beaktas vid utformandet av 
bestämmelser om sekretess eller konkurrensbegränsningar och det är nog en 
bra ide för de flesta näringsidkare att ta hjälp av någon med expertis på 
området. Jag tror det lönar sig i längden. 
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